Estrategias de intervención de los factores psicosociales organizacionales relacionados con el estrés laboral, en el Departamento de Impresión, Acabado, Corrugado y Administración de la Empresa Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica by Carvajal-Rojas, Milagro
I 
 
INSTITUTO TECNOLÓGICO DE COSTA RICA 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE COSTA RICA 
 
Escuela de Ingeniería en Seguridad Laboral e Higiene Ambiental 
Instituto Regional de Estudios en Sustancias Tóxicas 
 
 




“Estrategias de intervención de los factores psicosociales organizacionales 
relacionados con el estrés laboral, en el departamento de Impresión, Acabado, 




Proyecto de graduación para optar por el título de  
Máster en Salud Ocupacional con énfasis en Higiene Ambiental 
 
Autora: Milagro Carvajal Rojas 
Tutora: Dra. Aurora Aragón Benavides 
 









Quiero agradecer a Dios por la sabiduría y persistencia para concluir mi tesis, 
a mis padres, esposo e hijos por su apoyo incondicional durante la realización de 
mi proyecto de graduación.  
 
Agradezco a la Dra. Aurora Aragón por ser mi guía y por todo el apoyo que 
me ha brindado para poder finalizar este proyecto de graduación. A la Dra. 
Marianela Rojas por ser la persona que me inspiró a realizar mi proyecto en factores 
psicosociales, por sus consejos y apoyo durante mi carrera universitaria. 
 
A la empresa Smurfit Kappa y mis compañeros de trabajo que me apoyaron 
como población de estudio para desarrollar mi proyecto. A mis compañeros de 




























A mi esposo e hijos por 







Antecedentes: Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica sufrió un cambio 
organizacional en 2015 cuando pasó a formar parte de una empresa transnacional 
con altos estándares de calidad, seguridad y productividad. La compra de la 
empresa generó cambios en todos los procesos de trabajo que se tradujeron en una 
alta rotación de personal y un aumento de los casos de estrés laboral. 
Objetivo: Este estudio tuvo como objetivo evaluar los riesgos psicosociales y el 
estrés laboral para generar estrategias de intervención a través de un plan de acción 
que promueva y mejore la salud física y mental de los trabajadores en cuatro 
departamentos de la empresa. 
Metodología: Para el plan, se realizó un diseño de Investigación Acción Participativa 
(PAR), donde se utilizaron métodos cualitativos y cuantitativos en dos fases. La 
Fase I involucró la administración de una batería de riesgos psicosociales del 
modelo colombiano aplicado a 70 trabajadores de cuatro departamentos (tres del 
área productiva y uno del área administrativa). En la Fase II, se realizaron 
entrevistas y grupos focales lo mismo que reuniones con personal clave. La 
recolección de datos tuvo lugar durante la pandemia Covid-19, donde la empresa 
implementó una serie de cambios organizativos para garantizar la bioseguridad de 
los trabajadores como el lavado de manos y uso de mascarillas, modificación de 
jornadas laborales trabajar para evitar el hacinamiento del personal, cambios en los 
procedimientos de ingreso a las instalaciones y cambios en los horarios de las 
comidas.  
Resultados: El análisis de la situación mostró los resultados de la fase I donde los 
factores relacionados con el trabajo reportaron un mayor riesgo en los siguientes 
dominios: demandas ambientales y esfuerzo físico, retroalimentación del 
desempeño, claridad de roles, participación y gestión del cambio. Los factores de 
riesgo laboral reportaron un menor riesgo en dominios como las demandas 
emocionales, la carga mental y la influencia del trabajo en el entorno no laboral.  
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Para los factores no laborales, el mayor riesgo reportado fue "desplazamiento-
vivienda-trabajo-vivienda" y "comunicación y relaciones interpersonales". Las 
prevalencias de estrés fueron igualmente altas para los factores de riesgo laborales 
y no laborales, incluso para aquellos que tenían un riesgo bajo. La fase II resultó en 
un plan de intervención dirigido a los dominios de alto riesgo y, al manejo del estrés, 
independientemente de la causa. Este plan fue presentado al departamento de 
seguridad y salud de la empresa y de la comisión de salud ocupacional. Una vez 
validado, fue sometido a la dirección de recursos humanos y dirección general, 
siendo aprobado. Las estrategias presentadas ya forman parte del plan de trabajo 
anual del Departamento de Seguridad y Salud laboral del período 2020 y 2021. El 
plan de acción se enfocó en el afrontamiento, la comunicación asertiva y la 
resiliencia como medios para fortalecer la salud mental y para evitar mayores 
niveles de estrés y efectos sobre la salud. 
Conclusiones: Si bien los resultados mostraron altas prevalencias de factores de 
riesgo psicosocial, el estrés elevado entre aquellos con factores de riesgo 
psicosocial bajos favorece la hipótesis de una situación externa, no medida, que 
aumenta el "estrés" entre los trabajadores, que, en este caso, se puede atribuir al 
impacto causado por la pandemia COVID-19. El uso de una metodología 
participativa que combina métodos cuantitativos y cualitativos sirvió de plataforma 
para llegar a un plan hecho a la medida y conseguir el compromiso tanto de los 






Background: Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica underwent an organizational 
change in 2015 when it became part of a transnational company with high standards 
of quality, safety, and productivity. The purchase of the company generated changes 
in all work processes turned into high staff turnover and an increase in cases of work 
stress. 
Aim: This study aimed at evaluating the psychosocial risks and work stress to 
generate intervention strategies through an action plan that promotes and improves 
the physical and mental health of workers in four departments of the company. 
Methods: For the plan, a Participatory Action Research (PAR) design was designed, 
where qualitative and quantitative methods were used in phases.  Phase I involved 
the administration of a battery of psychosocial risks of the Colombian model applied 
to 70 workers from four departments (three from the productive area and one from 
the administrative area). Interviews and focus groups with key personnel were 
conducted. The analysis of these psychosocial risk factors took place during the 
Covid-19 pandemic, where the company implemented a series of organizational 
changes to guarantee the biosecurity of workers such as hand washing and use of 
masks, modification of working days. work to avoid overcrowding of staff, changes 
in procedures for entering the facilities, and changes in mealtimes. 
 
Results; The situation analysis in phase I, showed that work-related factors reported 
higher risk in the following domains: environmental demands and physical effort, 
performance feedback, role clarity, participation, and change management. The 
work-risk factors reported lower risk in domains such as emotional demands, mental 
load, and the influence of work on the non-working environment. For non-working 
factors, higher risk reported was "displacement-housing-work-housing" and, 
"communication and interpersonal relationships".  Stress prevalence was similarly 
high for both work and non-work risk factors, even for those having low risk. In phase 
II,  an intervention plan was proposed aiming at the domains of high risk and, on 
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stress management, independently of the cause. This plan was submitted to the 
company's health and safety department and the occupational health commission. 
Once validated, submitted to the human resources management and general 
management, which was approved. The strategies presented are already part of the 
annual work plan of the Department of Occupational Health and Safety for the period 
2020 and 2021. The action plan focused on coping, assertive communication and 
resilience as means to strengthen mental health and to avoid higher levels of stress 
and health effects. 
 
The action plan emphasized coping, assertive communication, and resilience 
as means of strengthening mental health, to avoid increased levels of stress and 
health effects. 
Conclusion: Although the results showed high prevalence of psychosocial risk 
factors, the elevated stress among those with low psychosocial risk factors favors 
the hypothesis of an external, not measured, situation increasing "stress" among 
workers, which in this case, can be attributed to the impact caused by the COVID-
19 pandemic. The use of participatory methodology combining quantitative and 
qualitative methods served as the platform to reach a tailor-made plan and get the 
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1.1 LA EMPRESA 
 
La empresa Smurfit Kappa es una compañía con más de 80 años en la 
industria de soluciones de empaque, tiene 45 000 empleados en 34 países 
distribuidos 370 plantas industriales a nivel mundial en centros de fibra reciclada, 
molinos de papel, plantas convertidoras de empaque corrugado y otros centros de 
producción. En Costa Rica tiene 5 años de haber adquirido tres compañías 
dedicadas a la conversión de corrugado, cajas plegadizas y producción de sacos. 
Anteriormente las compañías de Costa Rica tenían más de 30 años de pertenecer 
a otras corporaciones. 
La visión de Smurfit Kappa es ser un negocio admirado a nivel mundial 
proporcionando dinámicamente retornos seguros y superiores a todos los grupos 
de interés, actuando por el bien general de los países donde se tienen el privilegio 
de operar, proporcionando un ambiente natural más seguro, un sentido de identidad, 
una oportunidad de carrera gratificante para los colaboradores, generando el mayor 
nivel de satisfacción a los clientes y optimizando los rendimientos de los accionistas. 
La misión de Smurfit Kappa es ser una empresa orientada a los clientes y al 
mercado, en la que la satisfacción de los clientes, el desarrollo personal de los 
empleados y el respeto hacia 9 las comunidades locales y el medio ambiente son 
inherentes al objetivo de generar valorar para los accionistas. 
La empresa Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica, denominada para 
efectos de este estudio como la “empresa” se ubica en el área metropolitana, en 
Lagunilla de Heredia en una zona mixta residencial e industrial La producción de 
Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica es la elaboración de cajas de cartón 
corrugado para el sector alimenticio, agrícola y cuidado personal. Es certificada ISO 
9001:2015, FSC cadena de custodia y Buenas Prácticas de Manufactura. El 
organigrama de la empresa está encabezado por el presidente y vicepresidente que 
se encuentran en el extranjero y a nivel local se encuentra la gerencia general, 
contralor, gerentes de cada planta de producción, gerencia financiera, ventas y de 
2 
 
recursos humanos. El departamento de seguridad y salud reporta a la gerencia de 
recursos humanos.  
Ilustración 1   
Organigrama de Smurfit Kappa 
 
 
El total de trabajadores de la empresa Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica 
es de 282 trabajadores 244 hombres y 38 mujeres. Bajo esta razón social hay dos 
plantas de producción una de cajas de corrugado y otra de sacos de papel. El 
proyecto de graduación se realizó en la planta de cajas de corrugado.  
En cuanto al proceso productivo de la planta de Corrugado este inicia con la 
recepción de la materia prima (bobinas de papel) provenientes de molinos del 
extranjero de Colombia, Chile y Estados Unidos. En la Corrugadora, la materia 
prima es transformada en láminas de papel con especificaciones de resistencia, 
grosor y recubrimientos diferentes de acuerdo a las necesidades del cliente, luego 
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se traslada en montacargas a bodegas de almacenamiento de láminas, 
posteriormente, de acuerdo a las órdenes de producción, las láminas son 
trasladadas al área de “Impresión” donde se imprime el diseño y se troquela con las 
medidas indicadas en las órdenes de producción. Luego se pasa al departamento 
de “Acabado” en el cual se le realiza la aplicación de goma a las cajas. De acuerdo 
con las especificaciones puede pasar al departamento de “Particiones” en donde se 
realizan manualidades específicas de las cajas como son ranuras u otras aberturas 
especiales. Una vez que las cajas impresas se colocan en tarimas son trasladas en 
montacargas a una “emplasticadora” que recubre el producto con plástico. 
Posteriormente es trasladado a la bodega de producto terminado para coordinar el 




Diagrama de flujo  
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La planta de producción trabaja las 24 horas en turnos de 8 horas y con un 
máximo de 12 horas en caso de requerir laborar horas extras. No se cuenta con un 
sindicato. En su defecto existe un comité permanente avalado por el Ministerio de 
Trabajo que renueva cada año los acuerdos entre la gerencia general y la 
representación de trabajadores.  
 
La Empresa cuenta con una serie de beneficios para los trabajadores como lo 
son asociación, consultorio médico, comedor subsidiado, uniforme completo. 
Recientemente se incorporó transporte nocturno y pago de cuarentenas preventivas 






En 2015, la empresa Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica tuvo un cambio 
organizacional debido a la venta del negocio, pasando de tener una representación 
en Costa Rica y el Salvador a formar parte de una empresa multinacional de capital 
europeo con operaciones en 21 países de Europa y 13 en las Américas siendo una 
de las empresas líder en la provisión de empaques de papel del mundo 
caracterizada por tener altos estándares de productividad, calidad y seguridad. 
 El modelo de trabajo y liderazgo de los nuevos accionistas trajo una serie de 
cambios organizacionales entre ellos cambio de mando porque en la empresa 
anterior no existía la figura de gerente general local y no existía un modelo de 
jerarquía estructurado. También se rediseñaron puestos de trabajo que provocó la 
reestructuración de varios departamentos para homologar la forma de operación 
con las otras plantas de Smurfit Kappa a nivel mundial, otra variante importante fue 
el ajustar los objetivos estratégicos de la empresa a las metas corporativas lo cual 
generó una mayor exigencia en cuanto a los tiempos de entrega de producto, 
incremento de las ventas, reducción de desperdicio, aprovechamiento de los 
recursos económicos en los materiales de inventario y el mantener en cero los 
accidentes laborales. Para cumplir los objetivos se replantearon metodologías de 
trabajo, ajustes de turnos, cambios de maquinaria, sustitución de personal y se  
implementaron  políticas  disciplinarias. Los cambios relacionados con los turnos y 
metodologías de trabajo fueron percibidos por algunos trabajadores como 
sobrecarga de trabajo.  
Otro de los aspectos relacionados a la organización fue la desigualdad en el 
salario debido a que en un inicio cuando Smurfit Kappa compró las empresas, el 
personal percibía que no había equidad en los pagos lo cual se fue equiparando con 
el paso de los años al instaurarse una escala salarial relacionada al puesto y la 
evaluación del desempeño anual. También se dieron problemas en las relaciones 
laborales debido a que las expectativas de los trabajadores cuando se dio la compra 
de la empresa es que se iban a percibir mayores beneficios económicos entre ellos 
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la liquidación y aumentos de salario lo cual no sucedió e interfirió en la percepción 
de los empleados en el factor psicosocial de: Justicia organizacional relacionado al 
salario justo y al de recompensa y reconocimiento. 
Con relación al cambio cultural, la empresa Smurfit Kappa tiene un una 
misión y visión muy diferente a los accionistas que pertenecía  anteriormente dando 
un mayor énfasis al trabajador, el medio ambiente y la satisfacción de los clientes. 
Uno de los principales cambios culturales fueron los relacionados a la seguridad y 
salud ocupacional ya que se realizaron fuertes inversiones económicas para la 
correcciones de condiciones de riesgo y se implementaron cambios en las 
investigaciones y reportes de accidentes teniendo que dar rendición de cuentas el 
gerente general por cada evento generado incapacitante o no incapacitante, esto 
condujo a la implementación rápida de normativas de seguridad y medidas de 
control en máquinas y equipos en una población que no estaba sensibilizada con la 
importancia de la seguridad. Otro de los cambios fue las normativas de buenas 
prácticas de manufactura en la cual el personal también tuvo que adaptarse 
rápidamente a una cultura de orden y aseo en la persona trabajadora sus 
instalaciones, lo cual no era habitual para esta población. De acuerdo con la 
encuesta de clima laboral realizada en el 2019 se obtuvo un valor de 52% de 
satisfacción siendo el liderazgo de las jefaturas, claridad de los objetivos, la 
oportunidad de carrera, comunicación, reconocimiento y recompensa los pilares con 
las puntuaciones más bajas. Además, en el 2018 se presentó un caso de riesgo 
laboral por Burnout en las jefaturas. En cuanto a los indicadores del consultorio 
médico, se dio un incremento en los casos de estrés laboral pasando de 6 casos en 
el 2018 a 9 casos en el 2019 y 2020 
El único antecedente de la empresa con relación a la evaluación de factores 
psicosociales es en el 2018, donde se realizó una evaluación de exposición a 
factores de riesgo psicosociales aplicando la herramienta de evaluación psicosocial 
utilizando una adaptación para Centroamérica del método CoPsoQ- ISTAS 21 
(versión corta), se aplicó en una muestra de 10 trabajadores de un área operativa 
Impresión; los resultados obtenidos evidenciaron riesgo psicosocial con un 90% al 
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70% desfavorable en las siguientes dimensiones: estima, apoyo social y calidad de 
liderazgo, doble presencia y exigencias psicológicas.  
De manera preliminar al presente estudio, se aplicó la autoevaluación de la 
Batería de Instrumentos para la Evaluación de Factores de Riesgo Psicosocial, del 
Ministerio de Trabajo de Colombia (Ver apéndice 1) el cual consiste en un pre 
diagnóstico relacionado al cumplimiento que tiene la empresa en los factores 
psicosociales intralaborales, extralaborales y estrés laboral, esté instrumento se 
aplicó por medio de entrevista al personal de recursos humanos y se encuentra 
basado en la legislación Colombiana. El resultado obtenido en el pre diagnostico 
indica 46.3% de conformidad con los aspectos psicosociales laborales y estrés 
según la legislación Colombiana , sin cumplir un 39% y en proceso un 14.6% , dentro 
de los aspectos que no se han implementado en la empresa se encuentra: que los 
estudio de puesto no contemplan las condiciones de la tarea en relación a la 
variedad de funciones, complejidad, volumen y velocidad, además que no se da un 
seguimiento y vigilancia del acoso laboral, no se tienen identificado lo factores 
extralaborales que afectan positiva y negativamente la relación de los trabajadores 
con su actividad. Adicional no se cuenta con redes de apoyo y grupo sociales y no 
se han identificado las características de personalidad y afrontamiento de los 
trabajadores. 
La comparación legal de los factores psicosociales de la legislación 
nacional y la colombiana realizada como parte de un pre diagnóstico realizado 
en el  2020 sirvió como guía para analizar el estatus de integración que tiene la 
empresa con los factores psicosociales el cual está por debajo del 50% según 
la legislación colombiana lo cual denota una oportunidad de mejora en el 
abordaje de los factores psicosociales. Adicional, al analizar los antecedentes 
organizacionales de la empresa, el resultado de la encuesta de clima laboral, y 
los datos suministrados por el consultorio médico se consideró relevante evaluar 
los factores psicosociales intra y extralaborales y su relación con el estrés 
laboral. Basado en los resultados, se establecerán estrategias de intervención. 
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Preguntas del Proyecto  
 
1. ¿Qué relación existe entre los factores psicosociales 
organizacionales y el estrés laboral de los trabajadores del área de 
Impresión, Corrugado y Administración de la empresa Smurfit kappa 
Empaques de Costa Rica? 
 
2. ¿Cuáles propuestas de intervención serían aplicadas para reducir la 
exposición a los factores de riesgo psicosocial y el estrés en los trabajadores 
del área de la empresa Smurfit kappa Empaques de Costa Rica.   
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1.3  OBJETIVOS  
Objetivo General 
 
Desarrollar un plan de acción mediante Investigación Acción Participativa (IAP) 
para la vigilancia y control de los factores psicosociales relacionados con estrés 
laboral en el personal de los departamentos de Impresión, Corrugado, Acabado y 




1. Identificar las condiciones sociodemográficas y de empleo del personal de 
Impresión, Corrugado, Acabado y Administración de la empresa Smurfit 
Kappa Empaques de CR. 
 
2. Diagnosticar los factores psicosociales laborales y el nivel de riesgo intra y 
extralaboral en el personal de Impresión, Corrugado, Acabado y 
Administración de la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR. 
 
3.  Analizar las prioridades de acción para la atención de los factores 
psicosociales en conjunto con el personal de Impresión, Corrugado, Acabado 
y Administración de la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR. 
 
 
4. Diseñar de forma conjunta con actores claves de la organización la estrategia 
de un plan de acción de promoción y monitoreo de la exposición a factores 




1.4 Alcances y Limitaciones del Trabajo 
A. Alcances 
Este proyecto se propuso evaluar el estrés laboral y su relación con los 
factores psicosociales organizacionales, así como elaborar de manera conjunta 
estrategias de intervención. Mediante un plan de acción de promoción de la salud 
de los trabajadores de la empresa, enfocada en riesgos psicosociales y el estrés, 
se logrará ejecutar un control de los factores organizacionales que puedan afectar 
la salud mental de los trabajadores. Se les brindó además herramientas que 
mejoren la comunicación, el liderazgo y el trabajo en equipo además de desarrollar 
un programa de capacitación a los trabajadores para mejorar sus relaciones 
familiares y laborales. Los resultados del diagnóstico serán utilizados por el 
Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional para incorporar los factores 
psicosociales en la matriz de riesgos laborales y dar seguimiento a los controles 
como parte del plan de trabajo anual. Adicionalmente, estos resultados contribuirán 
a visibilizar la necesidad de ampliar el diagnóstico al total de la población de la 
empresa.  
B. Limitaciones 
Aunque deseable, no se pudo aplicar la encuesta al total de la población 
laboral debido que el software psicosocial utilizado para esta evaluación tiene 
un costo que aumenta según el número de participantes. Por el tamaño de la 
muestra, a pesar de que el resultado arrojó un alto riesgo psicosocial global, no 
se pudo hacer cálculos de significancia estadística ni de fuerza de asociación 
entre la exposición de los factores psicosociales y el estrés. Debido a lo anterior, 
no se pueden generalizar los resultados a toda la población de la empresa. 
Adicionalmente, el proceso de investigación se realizó durante la pandemia 
ocasionada por el virus SARS-CoV-2 lo cual es un factor que ha generado una 
serie de cambios institucionales por el cumplimiento de normativas de 
bioseguridad, situación  pudo incidir en los factores intralaborales y a nivel 
extralaboral, como los aislamientos y las medidas sanitarias que pudieron influir 
en los niveles de estrés y modificado el resultado si no hubiésemos enfrentado 




2.1 Factores Psicosociales 
Los factores psicosociales están estrechamente relacionados a las 
percepciones, experiencias del trabajador, roles de trabajo y su estabilidad 
personal, familiar y su entorno económico. Por su parte el Comité Mixto de la 
Organización Internacional del Trabajo y la Organización Mundial de la Salud 
(OIT/OMS, 1984) (citado en Betancur 2012) define a los factores psicosociales en 
el trabajo como "interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción 
en el empleo y las condiciones de su organización, por una parte; y por la otra, las 
capacidades del empleado, sus necesidades, su cultura y su situación personal 
fuera del trabajo; todo lo cual a través de percepciones y experiencias influyen en la 
salud y el rendimiento" (p.1).  
Los factores psicosociales no son estrictamente riesgos laborales y pueden 
dar lugar a respuestas positivas y adaptativas en los trabajadores. 
 
Factores de riesgo psicosocial 
Según Moreno (2011) los factores de riesgo psicosociales son predictivos y 
los define como “factores probables de daño a la salud, y también son negativos 
afectando tanto a la salud física como a la psicológica” (p.7) Estos factores refieren 
a las condiciones organizacionales ya sea cuando tienen una probabilidad de tener 
efectos lesivos sobre la salud de los trabajadores o cuando actúan como factores 





Los riesgos psicosociales laborales son situaciones laborales que tienen una 
alta probabilidad de dañar gravemente la salud de los trabajadores, física, social o 
mentalmente. Los riesgos psicosociales tienen una alta probabilidad de generar 
consecuencias principalmente graves. (Moreno, 2011, p.8) Uno de los más 
reconocidos es el estrés.  
2.2 Relación de los factores de riesgo psicosocial y la salud 
Según (Moreno y Báez, 2010, p. 8) cuando los factores organizacionales y 
psicosociales de las empresas son disfuncionales provocan respuestas de 
inadaptación, tensión y respuestas psicofisiológicas pasando a ser factores de 
riesgo o de estrés. Al respecto Houtman, Jettingghoff y Cedillo. (2007) indica  “El 
estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones psicológicas, emocionales, 
cognitivas y conductuales de la persona trabajadora, ante ciertos aspectos 
extremadamente exigentes en el contenido de la tarea, la organización y el ambiente 
de trabajo, ante los cuales no puede responder”. ( p .18). 
Según Juárez-García, A. (2017) “El estrés se vislumbra como un eje medular de 
todo el proceso, el mediador patogénico por excelencia del proceso biopsicosocial” 
(p.26). 
Otros aspectos que intervienen en la afectación de la salud del trabajador según 
Kalimo, El –Batawi y Cooper (1988) son el ambiente socioeconómico y cultural, las 
condiciones geográficas y la tecnología, y la edad de iniciación de la vida laboral. 
Las características individuales y las condiciones de las organizaciones y el 
ambiente de trabajo influyen de manera directa en la salud de los trabajadores los 
que se ven influenciados por el tiempo y las experiencias de cada colaborador. 
Cuando se presenta un desequilibrio entre la persona, puesto de trabajo y la propia 
organización surge el estrés laboral. (Hoyo Delgado, 2004 p.6). El estrés en el 
trabajo supone, el desequilibrio entre las demandas internas y externas que afronta 
el individuo y los recursos personales y del entorno con los que cuenta para 
satisfacerlas (Fernández et al., 2015, p.45).  
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El estrés también depende de la percepción de los individuos de esas demandas 
y de su habilidad para adaptarse a ellas. Instituto de Normas Técnicas  de Costa 
Rica (INTECO, 2019 p 19). 
2.3 Modelos Teóricos que explican las exposiciones psicosociales laborales 
Existen una serie de propuestas de los diversos modelos psicosociales los 
cuales se fundamentan en los siguientes cuatro: “el modelo de estrés organizacional 
de Michigan (Kahn, Wolfe, Snoeke y Rosenthal, 1964), el modelo de ajuste persona-
entorno (French, Rogers y Cobb, 1974), el modelo de demandas-control (Karasek, 
1979) y el modelo de esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996). (Moreno et al, 2010, 
Pag 10). 
El modelo de Karasek (1979) explica el estrés laboral en función del balance 
entre las demandas psicológicas del trabajo y el nivel de control sobre estás. El 
control es el relacionado al cómo se trabaja y tiene dos componentes; la oportunidad 
de desarrollas habilidades propias y la autonomía en la toma de decisiones, así 
como el control sobre las pausas y sobre el ritmo de trabajo. El control en el trabajo 
constituye una dimensión potencialmente positiva sin embargo si no hay un control 
en el ritmo y cantidad de trabajo, en la autonomía y toma de decisiones se convierte 
en un factor de riesgo para la salud. (Chiang, Gómez y Sigoña, 2013, pág. 113). 
Las reacciones de tensión psicológica más negativas como fatiga, ansiedad, 
depresión y enfermedad física aparecen cuando las exigencias psicológicas del 
puesto son altas y el trabajador posee escaso control en la toma de decisiones. 
Ministerio del Trabajo, Migraciones y Seguridad Social España, 2018, Pág.43). Otro 
de los modelos psicosociales relacionados al estrés es el modelo de esfuerzo 
recompensa de Siegrist el cual plantea que el balance entre las variables esfuerzo 
que realiza el trabajador (costos) y recompensa que obtiene a cambio (ganancias) 
son la base para predecir e intervenir en las consecuencias negativas de un proceso 




Se han propuesto varias formulaciones del modelo persona entorno, de las que 
las más conocidas son las de Dawis y Lofquist (1984), French, Rodgers y Cobb 
(1974), Levi (1972), McGrath (1976) y Pervin (1967). Al respecto los autores 
mencionan que una sobrecarga de trabajo puede hacer que no se satisfagan las 
exigencias del trabajador y al mismo tiempo amenazar la necesidad de que el 
trabajador satisfaga otras como el aprendizaje y el crecimiento. (Robert Caplan, 
1998 p.34). 
La importancia de estos enfoques se fundamenta según Moreno  Luceño, Martín, 
Jaén y Díaz (2009) en la relación de algunas de las dimensiones del entorno laboral 
(demandas, control, recompensa) y determinados problemas de salud que puedan 
afectar la salud de los trabajadores. Las altas demandas, bajo control junto a altos 
esfuerzos y baja recompensa se convierte en factores de riesgo de enfermedades 
cardiovasculares, depresión, abuso de sustancias y trastornos musculoesquelético 
reduciendo la calidad de vida y rendimiento laboral de los trabajadores. 
2.4  Instrumentos de evaluación de factores de riesgos  
En la actualidad existe una serie de instrumentos que evalúan los riesgos 
psicosociales en el trabajo según Albarrán et al. (2018) pueden ser clasificados en 
tres categorías: los instrumentos que proporcionan información generalista sobre 
condiciones de trabajo, las herramientas utilizadas en estudios monográficos sobre 
conjuntos de factores psicosociales como cuestionarios de autoinforme y los 
instrumentos orientados a proporcionar información sobre algún factor psicosocial 
específico. 
Como lo menciona en Instituto Nacional de Seguridad e Higiene de España 
(1995), “La evaluación de los factores psicosociales, como toda evaluación de 
riesgos, es un proceso complejo que conlleva un conjunto de actuaciones o etapas 
sucesivas interrelacionadas” (p.1). Existen diversas metodologías para la 
evaluación de riesgo psicosocial como el método ISTAS21 (CoPsoQ) el cual es un 
instrumento que evalúa 19 dimensiones psicosociales además de ser el primer 
instrumento de evaluación de riesgos psicosociales que incluye medidas de 
exigencias psicológicas emocionales y de esconder emociones.  
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El otro modelo es la Batería de instrumentos para la evaluación de factores 
de riesgo psicosocial (intralaboral y extralaboral) del Ministerio de Trabajo de 
Colombia, la cual está basada en siete instrumentos. Según Medina et al, 2020 las 
categorías relevantes del modelo colombiano son: 1) Gestión organizacional (estilos 
de mando, pago y contrato), 2) Características de la organización del trabajo 
(demandas de la labor), 3) Características del grupo social del trabajo (trabajo en 
equipo y relaciones laborales), 4) Condiciones de la tarea (carga mental y 
emocional), 5) Interfase persona-tarea (dinámica de la relación laboral y el 
desempeño) y 6) jornada de trabajo (tiempos y ejecuciones) (Icontec International, 
2010; Colombia, 2007, 2008, 2015b). 
La batería adicionalmente incluye la última versión del cuestionario para la 
evaluación del estrés, modificado y validado por Villalobos , Rondón y Felknor, S. 
A. (2013). Los instrumentos que conforman la batería son: La Ficha de datos 
generales (información socio-demográfica e información ocupacional del 
trabajador), cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A), 
cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B), cuestionario de 
factores de riesgo psicosocial extralaboral, guía para el análisis psicosocial de 
puestos de trabajo, guía de entrevistas semiestructuradas para la evaluación de 
factores de riesgo psicosocial intralaboral, guía de grupos focales para la evaluación 
de factores de riesgo psicosocial intralaboral y el cuestionario para la evaluación del 
estrés publicado por Villalobos , Rondón y Felknor, S. A. (2013). El modelo en el 
que se basa el instrumento aplicado en la tesis es el de modelos de demanda, 
control y apoyo social del Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de 
desequilibrio, esfuerzo y recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del modelo 
dinámico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). El cual se basa 
en el individuo, el trabajo y el entorno. El instrumento aplicado fue el de la batería 
para la Evaluación de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Protección 
Social en Colombia y la Pontificia Universidad Javeriana de Bogotá del 2010 el cual 





Según Medina et al. (2020) . La Intervención Psicosocial es un proceso integral 
y permite que los sujetos pueden ejercer control y poder sobre su ambiente 
individual y social para afrontar y solucionar problemáticas y lograr cambios en el 
entorno social. Al intervenir los factores psicosociales se favorece el desarrollo 
individual, la calidad de vida, la satisfacción y se reducen las situaciones de riesgo 
(Hernández y Varela, 2001, p 55) citado por Ministerio de Trabajo Colombia 2015. 
Al aplicar los instrumentos psicosociales el primer objetivo es detectar errores o 
deficiencias organizativas y, en segundo lugar, es diseñar las medidas preventivas 
necesarias para cambiar las condiciones laborales generadoras de dichos factores. 
( Apellaniz C 2016, p.9). En el proyecto desarrollado se realiza de manera inicial el 
diagnóstico y posteriormente se plantean estrategias de intervención basado en el 
modelo del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo, por medio de la 
norma NTP 438: Prevención del estrés: intervención sobre la organización, la cual 
propone el siguiente orden de pasos: Compromiso de la dirección, identificación, 
análisis y valoración de causas, estudio y propuestas de soluciones, diseñar la 
intervención, llevar a cabo la intervención (p.2)v  
Por su parte Blanco y Rodríguez (2007) proponen las siguientes fases de 
intervención. 
Identificación del problema o necesidad: El primer paso es identificar el 
problema y la población a la que va dirigido. 
Evaluación del problema o necesidad sobre la que intervenir: 
Se requiere saber en qué consiste el problema y explorar, analizar y medir el 
acontecimiento problemático, o en qué se traduce la necesidad, y el contexto o 
contextos en los que se producen los problemas o emergen las necesidades de la 
población afectada.  
Determinación del programa de intervención: La modalidad de intervención 
que se elija se refiere a la selección de unos métodos particulares apropiados para 




Ejecución: una parte importante del éxito en la ejecución del programa va a 
depender de cómo se haya realizado el diseño. Un programa correctamente 
diseñado debe permitir a todos los agentes implicados en su desarrollo conocer con 
claridad cuáles son los objetivos, qué tareas deben realizar, cómo y en qué plazos 
deben llevarlas a cabo y con qué recursos cuentan para ello.  
Obtención de datos, medida, procesamiento de la información y 
establecimiento de los resultados: Deberemos tener en cuenta que los datos habrán 
de ser transcritos a resultados y los resultado4fde4 bdr4vbs serán relatados a fin de 
dejarlos establecidos para recogerlos en el informe final.  
Evaluación: En la fase de evaluación, habrá que analizar qué hemos hecho, 
con qué resultados, si lo que se ha hecho se corresponde con lo previsto.  
Seguimiento: Al definir el seguimiento podemos distinguir dos grandes tipos de 






3.1 Diseño y población de estudio  
 
Para alcanzar los objetivos de este estudio se realizó una investigación 
acción participativa (IAP), mediante la combinación de métodos cuantitativos y 
cualitativos de manera descriptiva. Basada en las fases de la IAP citada por Aguilar 
et al (2015 p. 208) en la etapa de pre investigación se realizó el diagnóstico de 
riesgos psicosociales laborales para lo cual se aplicó una batería conformada por 
cuestionarios para evaluar los factores psicosociales intra y extralaborales y estrés 
laboral como riesgo psicosocial. En el método cuantitativo se utilizó un método 
observacional con un diseño de corte transversal. La IAP fue aplicada usando 
métodos cualitativos por medio de entrevistas y grupos focales con los involucrados 
en el estudio; se analizaron los diferentes puntos de vista analizando los resultados 
y priorizando en conjunto los principales riesgos psicosociales a intervenir y las 
posibles soluciones que se plantearon con la elaboración de propuestas de 
intervención. 
La población de estudio estuvo constituida por los trabajadores de Smurfit 
Kappa Empaques de CR de las áreas de Impresión, Acabado, Corrugado y 
administración los cuales tienen contratos directos y más de seis meses de trabajar 
en la empresa. La población en estudio es diversa en sus funciones; desarrollan 
labores en el área productiva que requieren alta demanda física y que tienen una 
alta exposición a diversos agentes ambientales como el ruido y estrés térmico, 
adicional hay población en el estudio que desarrolla tareas rutinarias ligadas a 
métricas de producción lo cual aumenta la tensión laboral ya que se cuantifican 
tiempos perdidos, errores de preparación de máquina, entrega a clientes y fallas en 
la calidad.  Adicional en el estudio se contemplaron jefaturas administrativas y de 
personal de planta entre ellos supervisores de Impresión y Corrugado y jefes de 
departamentos esenciales como Mantenimiento e Ingeniera de Empaque.  Con 
relación a las condiciones laborales se excluyeron del estudio trabajadores 
contratistas que no pertenecen directamente a la planilla de Smurfit Kappa, personal 
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en vacaciones o incapacitado al realizar el diagnóstico y trabajadores con una 
antigüedad inferior a los seis meses. Basado en los criterios mencionados la 
población seleccionada fue de 70 personas 60 de los cuales realizan trabajos 
operativos o de planta como ayudantes de máquina, operarios de Impresión, 
Corrugado y montacarguistas. El resto de la población pertenece a áreas 
administrativas de Recursos Humanos, Ingeniería de Empaque, Planificación y 
Mantenimiento. Según sexo la población está constituida por 60 hombres y 10 
mujeres. 
3.2 Métodos, instrumentos de recolección y procesamiento de datos 
 
En la fase I, se utilizó la batería de cuestionarios psicosociales del Ministerio 
de Salud de Colombia el cual es de acceso abierto. Este modelo se  encuentra 
validado por análisis factorial y coeficientes de correlación, confiable por medio de 
coeficientes de alfa Cronbach. (Villalobos, 2010). Se elige este instrumento por dos 
razones: 1) en Costa Rica no existe una batería propia para este fin y 2) este mismo 
instrumento es también utilizado en Smurfit Kappa Colombia lo cual permitirá 
realizar comparaciones en el futuro. Adicionalmente, este es uno de los 
instrumentos que mejor podría evaluar las características de trabajo costarricenses 
por haber sido validado y aplicado con población latinoamericana muy parecida a 
Costa Rica como lo es Colombia. Esto ha sido aplicado en otras plantas de Smurfit 
Kappa en Latinoamérica y ha sido de utilidad para comparar los riesgos 
psicosociales de esta empresa multinacional. (V. H. Angel, comunicación personal 
13 enero 2020).1 
Para caracterizar las condiciones sociodemográficas y de empleo del 
personal, se aplicó la ficha de datos generales del Ministerio de Trabajo Colombiano 
y Pontificia Universidad Javeriana (2010). (Ver apéndice 2). Las variables usadas 
fueron: edad, sexo, escolaridad, estado civil, puesto, antigüedad en la empresa, 
personas que dependen económicamente del trabajador, tipo de contrato y jornadas 
de trabajo.  
                                                          
1 Dr. Víctor Hugo Ángel Médico laboral corporativo de Smurfit Kappa   
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Para evaluar la exposición a factores psicosociales intra y extralaborales y su 
nivel de riesgo se aplicó la batería de instrumentos de factores psicosociales del 
Ministerio de Trabajo Colombiano y Pontificia Universidad Javeriana (2010). Para la 
aplicación de los cuestionarios se utilizaron dos modalidades: a) hetero lectura para 
el personal operativo de las áreas de Impresión, Corrugado y Acabado donde la 
investigadora leyó los enunciados, ítems y alternativas de respuesta, y el trabajador 
seleccionó la respuesta; b) auto diligenciamiento del cuestionario para el personal 
administrativo. 
El primer cuestionario que se aplicó fue el de factores extralaborales (ver 
anexo 3) el cual consta de 31 ítems relacionados a las condiciones de la vivienda, 
el transporte a la empresa, seguridad del lugar donde vive y relaciones familiares 
que pueden influir en la salud y bienestar del individuo.  
El segundo cuestionario es el de factores intralaborales el cual tiene dos 
modalidades forma A y B (ver apéndice 3,4 y 5). La forma A de 123 ítems está 
dirigido a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos y la forma B 
de 97 ítems va dirigido a trabajadores con cargos auxiliares u operarios. Del total de 
población 60 personas aplicaron el cuestionario en forma B y 10 en forma A. En el 
cuestionario intralaboral los dominios considerados fueron: Las demandas del 
trabajo, el control, el liderazgo y relaciones sociales, y la recompensa (Ministerio de 
Protección Social , 2010).  
 El tercer cuestionario aplicado fue el de estrés laboral del modelo colombiano 
constituido por 31 preguntas. El cuestionario para la evaluación del estrés es un 
instrumento diseñado para evaluar síntomas reveladores de la presencia de 
reacciones de estrés, distribuidos en cuatro categorías principales según el tipo de 
síntomas de estrés: a) fisiológicos, b) comportamiento social c) intelectuales y 
laborales y d) psico-emocionales. (Ministerio de Protección Social, 2010).  
Los cuestionarios de factores intra y extralaborales se respondieron utilizado 
la escala de Likert, en la que el trabajador selecciona una única opción de respuesta, 
aquella que mejor refleje su forma de pensar. La respuesta escogida se marcó con 
una equis en el espacio correspondiente. 
33 
 
 La escala de respuestas indaga la frecuencia de acontecimiento de una 
situación y por tanto presenta opciones que van desde siempre hasta nunca. El 
proceso de clasificación de los factores psicosociales intralaboral, extralaboral y 
estrés se realizó con las opciones de muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo. Los 
Gráficos se presentan con esta escala y las tablas se reagruparon en tres grupos: 
a) riesgo alto (alto-muy alto), b) riesgo medio, c) riesgo bajo (bajo y muy bajo). Para 
la interpretación del estrés se clasificó como: con estrés que incluyó las opciones 
de “siempre, casi siempre y a veces”, y sin estrés que incluyó solo la opción “nunca”. 
La participación de la población fue voluntaria. Previo a completar los cuestionarios 
cada trabajador firmó el consentimiento informado. 
Para analizar los datos se adquirió un software psicosocial de la empresa 
Seycoc de origen colombiano avalado por el Ministerio de Salud de Colombia para 
el procesamiento de los datos de la batería psicosocial.  
En la fase 2, con base a la IAP, una vez que se obtuvo el diagnóstico 
psicosocial, los resultados fueron presentados a personal clave de los cuatro 
departamentos en estudio con el fin de validar de los resultados obtenidos. Los 
trabajadores claves que conformaron los grupos focales fueron: representantes de 
la Comisión de Salud Ocupacional, departamento de Salud y Seguridad 
Ocupacional, supervisores, montacarguistas, operarios de Impresión y Corrugado, 
ayudantes de Acabado y jefaturas. Adicionalmente se aplicaron entrevistas grupales 
e individuales a los trabajadores en estudio del departamento de Impresión y 
Corrugado y al personal de salud (médico y enfermero) para lo cual se utilizó la guía 
de la batería Colombiana (Ver apéndice  6) en la cual se aborda el dominio 
psicosocial estableciendo la condición, la descripción del riesgo, la frecuencia en la 
que se presenta (días al mes), tiempo de exposición ( cantidad de horas de la 
jornada) y la intensidad que valora las posibles enfermedades y afecciones 
negativas. Se realizaron dos grupos focales a personal clave, y dos a operarios, y 4 
entrevistas individuales. Las sesiones fueron documentadas en los registros que 
aporta la guía de la batería.  
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Debido a que la investigación se realizó durante la pandemia, aunque no 
estaba contemplado en los cuestionarios, también se abordó el tema para evaluar 
cómo ha afectado la pandemia a su situación intra y extralaboral y si ha provocado 
estrés.  
Posteriormente, en conjunto con los trabajadores se elaboró un plan de 
intervención el cual se realizó en dos etapas enfocadas en el control de los factores 
de riesgo y el fortalecimiento de los factores protectores. La intervención se realizó 
basada la Guía Técnica General Colombiana del Ministerio de Trabajo en la cual se 
menciona que actores más importantes son los trabajadores y sus delegados, por 
su participación en el diseño, la implementación y el seguimiento de la intervención. 
(Ministerio de Trabajo 2015 p.28) 
 La propuesta de alternativas de solución se desarrolló en dos momentos, el 
primer momento fue discutir por medio de grupos focales los factores de riesgo 
psicosocial identificados y cuales debían intervenirse según el nivel de riesgo y el 
segundo momento consistió en trabajar acciones conjuntas para dotar a los 
trabajadores de herramientas o estrategias que les faciliten el manejo de los factores 
de riesgo. Para realizar esta actividad se desarrollaron sesiones de trabajo con 
personal clave del estudio entre ellos operario líder, representantes de la comisión 
de salud ocupacional, supervisores también se involucró al departamento de salud 
y recursos humanos con el fin de establecer un plan de trabajo con objetivos, 
actividades, plazos e insumos requeridos. 
 El plan de trabajo se presentó a la gerencia de recursos humanos el cual fue 
aprobado y se procedió a la implementación basado en un cronograma de trabajo 





3.3 Consideraciones éticas 
 
Antes de realizar la investigación se solicita el permiso a la gerencia 
general de la compañía y recursos humano para desarrollar la investigación con 
población de los departamentos de Impresión, Corrugado, Acabado y 
Administración para evaluar la exposición a los factores psicosociales y estrés 
laboral y elaborar propuesta de mejora de las condiciones. Posteriormente, se 
realizó el consentimiento informado con cada trabajador y se le explicó el 
objetivo del trabajo de tesis, así como la metodología establecida para la 
recolección de los datos y los beneficios de la participación. También se les 
explica que el proceso es voluntario y confidencial y que al momento de 
presentar los resultados se comunicará de manera general no individual.  
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IV. ANALISIS DE LA SITUACIÓN ACTUAL O FASE 1 
(Diagnóstica) 
 
A continuación, se presentan las características sociodemográficas y de 
empleo de 70 trabajadores estudiados. La distribución por edad tiene una tendencia 
decreciente, la mayoría (86%) hombres y 64,2% tienen 6 años o más de trabajar. 
La escolaridad predominante es secundaria incompleta (71%). En su mayoría el 
personal tiene contrato indefinido (91%). (Ver Tabla 1).  
Tabla 1. 
Características sociodemográficas y condiciones de empleo de la población 
trabajadora (n= 70). 
Variable Categoría Cantidad (n) Porcentaje (%) 
Edad 
18-30 años 14 20 
31-40 años 23 33 
41-50 años 21 30 
Mayores 50 años 12 17 
Sexo 
Hombre 60 86 
Mujer 10 14 
Escolaridad 
Secundaria incompleta 49 71 
Secundaria completa 10 14 
Técnico 1 1 
Universitario 10 14 
Estado civil 
Casado 19 27 
Soltero  24 34 
Divorciado/ Separado 6 9 
Unión libre 21 30 
Vivienda 
Alquiler 19 27 





Operario/ ayudante 56 80 
Técnico  3 4 
Profesional 11 16 
Antigüedad laboral 
 Menos de 1 año 3 4 
Entre 1 - 5 años 22 32 
Entre 6-10 años 17 24 
Más de 10 años 28 40 
Tipo de contrato 
Tiempo indefinido 64 91 
 Temporal 6 9 
 Fuente: Elaboración propia, cuestionario riesgos psicosociales 
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De los 70 trabajadores estudiados, 80% era operativo2, y 20% jefaturas, 
profesionales y técnico. De éstos, la mayoría trabaja en Impresión. (Gráfico 1). Estas 
áreas están conformadas por operarios, ayudantes, supervisores, personal de 
calidad, planificación, despacho, diseño y seguridad y salud ocupacional.  
 
GRÁFICO N° 1 
Distribución de la población en estudio según área de trabajo (N=70) 
 
Fuente: Elaboración propia, cuestionario riesgos psicosociales 3 
 
4.1 Factores de riesgo intralaborales 
 
La dimensión intralaboral, muestra una distribución de los riesgos 
psicosociales alto y muy alto (27% y 23%) equiparable a no riesgo, bajo y medio 




                                                          
2 En esta empresa operativo se refiere a personal vinculado a las plantas de producción incluye operarios y 
ayudantes. 
3 Ministerio de la Protección Social. Batería de Instrumentos para la evaluación de Factores de Riesgo 























GRÁFICO N° 2 
Prevalencia de riesgo intralaboral de la población en estudio de 
Smurfit Kappa (N=70) 
 
 
 Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales 
 
4.2 Factores intralaborales y características sociodemográficas y de empleo  
 
El mayor porcentaje de riesgo intralaboral alto está en el sexo masculino 
(56%) y en el área Corrugado (72%) y en los trabajadores que tienen entre 6 a 10 
años de trabajo (74%). (Ver Tabla 2).  Las funciones de hombres y mujeres son 
diferentes (los hombres ocupan cargos de operarios, montacarguistas y ayudantes 
y las mujeres realizan funciones de menor esfuerzo físico y tareas administrativas).  
 
El mayor predominio de riesgo intralaboral en el área de la Corrugado está 
relacionada al control sobre el trabajo, autonomía y demandas ambientales ya que 
está es el área más crítica desde el punto de vista de productividad por ser la 




























estricto control de las métricas de velocidad de la máquina, producción de cartón y 
desperdicio. En relación con las demandas ambientales durante la conversión del 
papel se producen vapores calientes y lo cual genera un disconfort térmico a pesar 
de los sistemas de extracción de aire que hay en el lugar.  El estudio realizado por 
López y Chacón (2012) demostró que el control y autonomía sobre el trabajo y las 
demandas ambientales representan un riesgo alto por que exigen del individuo un 
esfuerzo de adaptación. 
 
Al respecto Rodríguez (2010) indica que las condiciones laborales de los 
trabajadores, automatización y mayores exigencias de efectividad y productividad, 
han provocado un incremento en el riesgo psicosocial prevaleciendo factores como 
el contenido de las tareas, sobrecarga, ritmo, horarios, control, ambiente, equipos 
de trabajo y cultura organizacional.  
  
A mayor tiempo de trabajo mayor el porcentaje de personas que reportan 
riesgos altos lo cual podría reflejar un efecto acumulativo de la exposición a los 
factores intralaborales a excepción del último  grupo intralaboral en el cual 
porcentaje desciende drásticamente. Este comportamiento se parece a un sesgo de 
selección documentado en epidemiologia ocupacional que se denomina el efecto 
del trabajador sano (un concepto que surgió de la observación en que las tasas de 
mortalidad en trabajadores era más baja que en la población general) que refleja 
que solo los que resisten más siguen trabajando más tiempo dando una falsa 










Factores intralaborales según características sociodemográficos y de 
empleo en la población de Smurfit Kappa Empaques de Costa Rica (n=70) 
Característica 
Riesgo Alto Riesgo Medio Riesgo Bajo 
N % N % N % 
Sexo 
Femenino 1 10 2 20 7 70 
Masculino 34 56 13 22 13 22 
Estado Civil 
Casado 9 47 6 32 4 21 
Soltero 11 46 5 21 8 33 
Unión libre 14 66 4 19 3 15 
Separado 1 17 1 17 4 66 
Área de 
trabajo 
Impresión  21 55 8 21 9 24 
Acabado 3 37 4 50 1 13 
Corrugado 10 72 2 14 2 14 
Administración 1 10 2 20 7 70 
Antigüedad 
Menos de 1 año 1 25 1 25 2 50 
1 a 5 años 13 56 5 22 5 22 
6 a 10 años 11 74 2 13 2 13 
Más de 10 años 10 36 8 28 10 36 
 
4.3  Resultados dominios intralaborales 
 
En el gráfico N° 3 se muestran los resultados consolidados de las formas A y 
B.  Los dominios intralaborales de riesgo alto son: En Liderazgo: Liderazgo y 
relaciones de trabajo, y Características del liderazgo (53% respectivamente) y, 
retroalimentación del desempeño (59%). En Control: Claridad del rol, y, 
Participación y manejo del cambio (59% respectivamente). En demanda, Demandas 
ambientales y esfuerzo físico (69%). 
 
En varios estudios psicosociales se menciona que el estilo de liderazgo 
democrático, la participación en la toma de decisiones y la recompensa contribuyen 
al aumento de la satisfacción en trabajo. Los líderes contribuyen a controlar el 
distrés (estrés desagradable, produce afectación a la salud) y aumentar el eustrés 
(estrés positivo, nos anima a enfrentarnos a los problemas). (Saldaña, Polo, 




En el estudio realizado, el porcentaje de mayor afectación es el relacionado 
a las demandas ambientales y esfuerzo físico debido a la percepción que tienen los 
trabajadores de los agentes físicos entre ellos temperatura, ruido e iluminación y el 
esfuerzo físico de las tareas que se realizan.  En el estudio de López (2009) se 
reportó la ergonomía, temperatura, iluminación y ruido son principales factores de 
riesgo psicosociales que causan estrés laboral que en el estudio son denominados 
demandas ambientales.  
 
En un estudio de la  industria alimenticia, Arenas y Andrade (2013) señalan 
que los principales riesgos intralaborales son las condiciones físicas deficientes, la 
gestión organizacional, las jornadas laborales, la ambigüedad en instrucciones, la 
falta de capacitación y herramientas disponibles, el salario y la relación con 
superiores y compañeros; para efectos del presente estudio coinciden los 
resultados en las dimensiones de liderazgo y relaciones sociales, control sobre el 
trabajo y demandas ambientales. 
 
De acuerdo a los estudios de Herrera y Manrique (2008), el riesgo intralaboral es 
más alto en mujeres sin embargo en esta subpoblación estudiada no se corresponde 
lo cual pudiera estar relacionado a que las actividades son diferentes para hombres 
y mujeres en cuanto a la complejidad, esfuerzo físico y cargos de dirección que 
pueden representar una carga mental. 
 
 Con relación al sexo, el dominio en el cual hay un mayor riesgo para la 
población femenina es el control sobre el trabajo en la dimensión; oportunidades 
para el uso y desarrollo de habilidades y control y autonomía del trabajo; en el cual 
cuatro trabajadoras presentan riesgo alto siendo este el 40% de la población 
femenina. (Ver tabla 3). Según la Organización Internacional del Trabajo, 2013 las 
mujeres tienen menores oportunidades de formación y promoción, escasa 
participación en la toma de decisiones lo cual afecta la salud y genera frustración, 
insatisfacción y dificultades de relación pudiendo producir depresión.  
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En el caso de los hombres el dominio con mayor riesgo es el de demandas 
de trabajo en la dimensión demandas de trabajo y esfuerzo físico en el cual se 
obtuvo un 76% de riesgo alto. El dato se relaciona a que los hombres dentro de la 
compañía realizan un mayor esfuerzo físico en relación a las mujeres principalmente 
en las tareas de levantamiento de cargas. Adicional en el área de mayor exposición 
a ruido y calor (Corrugadora) laboran únicamente hombres. Al respecto Campos, 
Ronda, Artazcoz, Benavides (2012) indican que los hombres trabajan más por 
turnos que las mujeres, con altos niveles de ruido y exigencias físicas. El dominio 
de liderazgo y relaciones sociales tuvo un mayor riesgo alto en la población 
masculina en las dimensiones de retroalimentación del desempeño (63%), 
características de liderazgo (58%)   y en el liderazgo y relaciones sociales en el 
trabajo (58%).  Estos resultados se relacionan con la antigüedad laboral de los 
hombres a nivel operativo (planta) el cual es muy superior  a las mujeres que se 
incorporaron hace 3 años a las labores en planta. Durante los últimos seis años se 
ha  tenido una alta rotación de jefaturas y una serie de cambios organizacionales 





Niveles de riesgo de factor intralaboral según dimensión psicosocial de los 70 trabajadores (n= 70) 
Característica 
Riesgo Alto Masculino Femenino Riesgo Medio Masculino Femenino Riesgo Bajo Masculino Femenino 
N % N % N % N % N % N  % N % N % N % 
Liderazgo y relaciones 
sociales 
Liderazgo y relaciones sociales en 





35 58 2 20 18 26 14 23 4 40 15 21 11 19 4 40 
 




Relaciones sociales en el trabajo 29 41 28 47 1 10 17 25 13 22 4 40 24 34 19 31 5 
50 
 
  Relación de los colabora- 
dores 
30 43 30 50 0 0 18 26 15 25 3 30 22 31 15 25 7 
70 
 
Retroalimentación en el 
desempeño 
41 59 38 63 3 30 7 10 4 7 3 30 22 31 18 30 4 
40 
Control sobre el  
trabajo  
Control sobre el trabajo 34 49 29 48 5 50 18 26 15 25 3 30 18 26 16 27 2 
20 
Oportunidades para el uso y 
desarrollo habilidades 




Control y autonomía sobre  
trabajo 
31 44 27 45 4 40 12 17 9 15 3 30 27 39 24 40 3 
30 
 
Claridad de rol 41 59 39 65 2 20 12 17 10 17 2 20 17 24 11 18 6 60 
Capacitación 22 31 19 32 3 30 10 14 6 10 4 40 38 54 35 58 3 30 
Participación y manejo del cambio 41 59 39 65 2 20 5 7 3 5 2 20 24 34 18 30 6 
60 
 
Demandas del trabajo 
Demandas de trabajo 19 27 19 32 0 0 17 24 16 26 1 10 34 49 25 42 9 90 
Demandas ambientales y esfuerzo 
físico 
48 69 46 76 2 20 9 12 7 12 2 20 13 19 7 12 6 
60 
Demandas emocionales 2 3 2 4 0 0 3 4 2 3 1 10 65 93 56 93 9 90 
Demandas cuantitativas 21 30 21 35 0 0 20 29 15 25 5 50 29 41 24 40 5 50 
Influencia del trabajo sobre el 
entorno extra laboral 
13 19 13 22 0 0 11 15 11 18 0  0 46 66 36 60 10 
100 
 
Demandas de carga mental 11 16 11 19 0 0 10 14 8 13 2 20 49 70 41 68 8 80 
Demandas de la jornada de 
trabajo 













0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Liderazgo y relaciones sociales…
Caracteristicas del liderazgo
Relaciones sociales en el trabajo
  Relación de los colaboradores
Retroalimentacion en el…
Control sobre el trabajo
Oportunidades para el uso y desarrrollo…
Control y autonomia sobre el trabajo
Claridad de rol
Capacitación
Participación y manejo del cambio
Demandas de trabajo
Demandas ambientales y esfuerzo fisico
Demandas emocionales
Demandas cuantitativas
Infuencia del trabajo sobre el entorno extralaboral
Demandas de carga mental
Demandas de la jornada de trabajo
Recompensas






































































GRÁFICO N° 3 
Prevalencia de niveles de riesgo intralaboral de la población en estudio 

















4.4 Análisis por dimensión intralaboral y por formas A y B separados 
 
Personal administrativo / Forma A 
Para la forma A los dominios intralaborales de riesgo alto son: En Liderazgo: 
retroalimentación del desempeño (30%). En Control: Oportunidad para el uso y 
desarrollo de habilidades riesgo alto y muy alto (40%). En Demanda, exigencias de 
responsabilidad del cargo riesgo alto y muy alto (40%). En recompensa y 
reconocimiento: Reconocimiento y compensación riesgo alto (10%), en este 
dominio no se presentó riesgo muy alto. (Ver en anexo Gráficos 4, 6,10). 
En el personal administrativo el riesgo intralaboral está más relacionado a la 
oportunidad para el uso y desarrollo de habilidades
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Personal Operativo (Operarios y ayudantes) / Forma B 
 Los dominios intralaborales de riesgo alto son: En Liderazgo: 
retroalimentación del desempeño riesgo alto y muy alto (66%). En Control: 
Participación y manejo del cambio riesgo alto y muy alto (65%), claridad del rol 
riesgo alto y muy alto (63%). En Demanda, exigencias de responsabilidad del cargo 
riesgo alto y muy alto (65%). En recompensa y reconocimiento: Recompensas 
derivadas de la pertenencia a la organización riesgo alto y muy alto (41%). (Ver en 
anexo Gráficos 5,7,9,11). El personal operativo tiene menor acceso a la 
comunicación y participación del cambio lo cual les genera un mayor riesgo 
intralaboral en esa área. 
 
 Factores extralaborales 
Consolidando la información del total de la población en estudio forma A 
(profesionales y técnicos) y forma B (operarios y ayudantes) para la dimensión 
extralaboral el riesgo psicosocial es muy alto (24%) y el alto (30 %). El riesgo medio 




Gráfico N° 12  





Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales 
 
Con relación a los factores extralaborales los resultados obtenidos en las 
formas A (profesionales) y B (operarios) se unifican en el mismo resultado ya que 
se aplica el mismo cuestionario, todos los dominios tienen porcentajes altos de 
riesgos muy altos y altos. La comunicación y las relaciones intrapersonales tiene el 
porcentaje más alto de riesgos muy alto (30%) y alto (29%) que suman el 59%. El 
desplazamiento a la vivienda tiene un 39% de riesgo muy alto, las características 
de la vivienda y entorno tienen riesgos muy alto (27%) y alto (19%) que suman 46%. 
(Gráfico N° 13).  
Al respecto Vieco y Abello (2014), realizan una investigación cualitativa en 
donde pudieron analizar 92 estudios relacionados con la temática, encontrando que 
en Canadá en el 2010 se evaluaron los factores de riesgo psicosocial por fuera del 
trabajo en una multinacional, encontrando que las situaciones y acontecimientos 
problemáticos de la vida privada de los trabajadores, pueden generar una alta 
tensión laboral y trastornos mentales como la depresión.  Por su parte Romero et 
al.,(2016), realizaron una estudio para caracterizar los factores de riesgo 
psicosociales extralaborales de 227 trabajadores del área administrativa de una 



















descriptiva, transaccional, para evaluar factores de riesgos psicosociales del 
Ministerio de Protección Social colombiano. Los resultados de este estudio 
muestran que los factores de riesgo más comunes se relacionan con la vivienda, el 
con desplazamiento vivienda trabajo-trabajo vivienda y la situación económica 
familiar con un riesgo de nivel medio.  Basado en estos resultados se evidencia la 
importancia de abordar los factores extralaborales como parte de la intervención 
psicosocial. 
 
GRÁFICO N° 13 





Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales 
 
4.5 Factores extralaborales según características sociodemográficas  
 
En la tabla N° 4 se observa cómo el sexo masculino presenta un mayor riesgo 
extralaboral de un 50% y por departamento; Impresión es el área que presenta el 
mayor riesgo.   Siete de las 10 mujeres en el estudio son solteras y sin hijos por lo 
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Factores extralaborales según características sociodemográficas y de empleo de los 70 
trabajadores de la empresa de Smurfit Kappa Empaques de CR 
 
Característica Riesgo Alto Riesgo Medio Riesgo Bajo 
  N % N % N % 
Sexo 
Femenino 3 30 1 10 6 60 
Masculino 35 58 9 15 16 27 
Estado Civil 
Casado 9 47 5 26 5 26 
Soltero 10 42 5 21 9 38 
Unión Libre 16 76 0 0 5 24 
Separado 3 50 0 0 3 50 
Área de 
trabajo 
Impresión 22 58 6 16 10 26 
Acabado 4 50 1 13 3 38 
Corrugado 8 57 2 14 4 29 
Administración 4 40 1 10 5 50 
Antigüedad 
Menos de 
 1 año 
1 25 3 75 0 0 
1 a 5 años 13 57 3 13 7 30 
6 a 10 años 9 60 2 13 4 27 
Más de 10 
años 
15 54 5 18 8 29 
 
 




























4.6  Estrés Laboral 
Los resultados obtenidos con relación al estrés laboral de la población en 
estudio fueron de un riesgo muy alto 27% y alto 23%, riesgo medio 20%. (Gráfico 
N°15). 
 
GRÁFICO N° 15 




 Fuente: Elaborado a partir del software SST del cuestionario riesgos psicosociales 
 
La prevalencia de estrés para toda la población fue del 70%. Sin embargo, 















































intralaboral y riesgo alto de los factores extralaborales. De éstos los que están por 
encima del promedio son los riesgos altos y medios para el factor intralaboral y solo 
el riesgo alto para el factor extralaboral. (Gráfico N° 16) 
 
El estudio se realizó durante la pandemia Covid-19  lo que significó una serie 
de cambios a nivel social, aunque no se puede separar la vida laboral e individual 
es llamativo que hay estrés alto aún entre las personas que tienen riesgo intralaboral 
bajo. (Ver gráfico 16). El nivel de estrés está por encima de la mitad en todos los 
grupos de riesgo intra y extralaboral donde en el grupo de riesgo alto extralaboral 
es mayor los niveles de estés que en el intralaboral (82%) lo mismo que en el grupo 
de bajo riesgo extralaboral. En el grupo definido como riesgo miedo es el único en 
el cual el porcentaje de estrés es más alto en el intralaboral.  
GRÁFICO N° 16 




Basado en los resultados el 60% la población femenina presenta estrés 

















Riesgo Alto Riesgo Medio Riesgo Bajo
% estrés  por Factores de riesgo intralaboral % estrés  por  Factores de riesgo extratralaboral
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GRÁFICO N° 17 










La tabla 6, muestra las prevalencias de estrés según exposición a factores 
de riesgos psicosociales intralaborales. No se observa mucha diferencia de estrés 
entre los más y menos expuestos. Aunque las tres dimensiones tienen RP por arriba 
de uno, sus IC95% en su límite inferior incluyen la unidad. Esto puede ser debido al 
azar o un problema de precisión por el tamaño de la población. 
Tabla 6 
Razones de Prevalencia (RP) de estrés laboral con relación a factores 
de riesgo psicosociales (n=70) 
Factores psicosociales Prevalencias estrés laboral RP IC 95% Valor P 
  Más expuestos Menos expuestos   Inferior Superior   
Carga laboral 72,5 65,16 1,1 0,7 1,6 0,40 
Demandas de trabajo 39,22 21,05 1,9 0,7 4,7 0,15 
Tipo de liderazgo 80,39 63,16 1,2 0,8 1,8 0,13 
Autonomía en el trabajo 66,67 47,37 1,4 0,8 2,3 0,14 
Nota: Más expuestos incluye los grupos de riesgo muy alto, alto y medio. Menos 
expuestos incluye los grupos de riesgo bajo y sin riesgo. 
Al preguntarse sobre qué tipo de relación que existe entre factores 
psicosociales organizacionales y el estrés laboral se observa una mayor fuerza de 
asociación de demandas del trabajo, falta de autonomía y tipo de liderazgo con 
estrés, sin embargo el intervalo de confianza incluye la unidad por lo que podría 
ser atribuible al azar y/o al tamaño de la población que no permite profundizar con 


















Sin embargo, hay suficientes datos para discutir con los actores clave sobre 
las propuestas que serían aplicadas y los dominios que podrán trabajarse 
(Liderazgo y relaciones sociales, control sobre el trabajo, demandas de trabajo) 
por lo que se procedió a la segunda etapa de este trabajo de intervención, que a 
su vez es lo que corresponde cuando se estudian riesgos psicosociales y estrés 





4.7 Revisión conjunta con los actores sociales y posibles soluciones  
Entrevistas y grupo focal 
 
Con base en los resultados obtenidos se coordinaron entrevistas dirigidas y 
grupo focal con el fin de analizar la situación y buscar alternativas conjuntas. Las 
entrevistas y grupos focales no fueron grabadas, sin embargo, se tomó nota de las 
principales respuestas. De forma generalizada se identificó que los trabajadores 
tienen una percepción positiva de gestión y programas de la empresa. La 
implementación de las medidas de bioseguridad relacionados al COVID 19 que ha 
ejecutado la empresa han fortalecido esa percepción según expresaron los 
entrevistados ya que se sienten apoyados debido a los beneficios que se les han 
otorgado a los trabajadores y la estabilidad laboral que ha mantenido la empresa. 
A. Factores psicosociales 
Con relación a los factores intralaborales en la dimensión control y autonomía 
del trabajo los entrevistados que realizan actividades administrativas, supervisión y 
operarios coinciden en que tienen la posibilidad de decidir el orden de las 
actividades que realizan, la cantidad, ritmo, la forma de trabajar y las pausas de la 
jornada. Los ayudantes de máquina indican que el operario es el que maneja la 
velocidad de la máquina sin embargo si requieren realizar pausas o variar la rutina 
de trabajo deben comunicarlo previamente al jefe inmediato. Al abordar que 
estrategias se pueden implementar para fortalecer y mejorar este dominio los 
entrevistados indican que consideran que se debe mejorar la comunicación entre 
compañeros y a nivel de jefaturas. “Deberían enseñarles a los jefes a decir las cosas 
de una mejor manera” (Trabajador 1). “La comunicación es muy importante a veces 
en la planta no nos comunicamos bien, me gustaría que nos enseñen como mejorar 
eso” (Trabajador 2). En este dominio las soluciones se encaminaron a mejorar la 
comunicación entre compañeros y jefaturas para poder expresar las ideas de forma 
directa, segura, respetuosa y honesta a  compañeras y compañeros. 
Con relación a la dimensión de toma de decisiones tanto los entrevistados 
administrativos como los operativos coinciden en que constantemente deben tomar 
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decisiones pero que se sienten capacitados para hacerlo y que en caso de duda 
sienten el respaldo de los jefes inmediatos. Algunos de los comentarios al respecto 
son: “Puedo tomar decisiones en mi trabajo, por ejemplo [puede regular la] 4 
velocidad, programación, horas extras” (Trabajador 1), “Tengo control de mi tiempo 
de trabajo, el conocer los procedimientos me da la seguridad para tomar 
decisiones”. (Trabajador 4). “Tengo mucha libertad, eso sí debemos presentar los 
resultados [de producción] cada semana” (Trabajador 5). Las soluciones conjuntas 
sugeridas para mantener este aspecto y fortalecerlo desde el punto de vista de 
seguridad y salud ocupacional fueron realizar un repaso de los procedimientos de 
seguridad y salud con el personal de las áreas en estudio. 
En el dominio oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y 
conocimientos, los entrevistados coinciden en que aplican, aprenden y desarrollan 
destrezas, la empresa promueve la formación académica de los trabajadores 
indican que la empresa les da el beneficio de un programa para concluir el 
bachillerato y que se les brindan capacitaciones que los ayudan a formarse en 
diversos temas. Algunos de los comentarios son los siguientes.” Todos los días 
aprendo cosas nuevas” (Trabajador 3), “Sólo el hecho de poder analizar los riesgos 
de mi puesto de trabajo es un gran conocimiento para mí” (Trabajador 1). “Si puedo 
modificar las cosas, las formulaciones de goma [materia prima del proceso que se 
realiza con una formulación de acuerdo a los requerimientos del cliente] siempre 
buscando la mejora del proceso” (Trabajador 4). “Algunas de las cosas que he 
aprendido es Informática, sobre manejo del personal, liderazgo” (Trabajador 2). 
“Siento que he crecido profesionalmente” (Trabajador 3). Las posibles soluciones 
se encaminaron en reforzar la comunicación con el personal con respecto a los 
beneficios de educación que tiene la empresa, entre ellos el programa de 
bachillerato, Excel y operador Flexo Gráfico.  
 





En participación y manejo del cambio los participantes percibieron que no 
siempre se les toma en cuenta la opinión cuando se realizan cambios. De manera 
general manifiestan que son involucrados en algunos cambios, sienten que la 
empresa se preocupa por su salud y seguridad. Uno de los participantes pone como 
ejemplo las medidas de prevención del COVID donde se han girado directrices 
nuevas y que han sido comunicadas y sin embargo no se les toma el parecer. Estas 
medidas fueron adoptadas dos meses antes de pasar a ser de carácter obligatorio 
en Costa Rica y se basaron en los lineamientos europeos de Smurfit Kappa  
(Trabajador 5) “El usar la mascarilla todo el día es muy incómodo, deberían revisar 
lo incómodo que es usar la mascarilla en planta principalmente por la actividad que 
realizamos sudamos mucho”. Las posibles soluciones se encaminaron a mejorar la 
comunicación con las jefaturas inmediatas y reforzar el programa de reporte de 
condiciones de riesgo y observaciones de comportamiento el cual es un canal de 
comunicación en caso de afectaciones a la salud y seguridad. 
Con relación a la claridad del rol el 100% de participantes coinciden en que 
tienen claro los objetivos del trabajo, las funciones y los resultados. A inicio del año 
les explican los objetivos y cada mes les explican el cumplimiento. Con relación a 
las responsabilidades los trabajadores entrevistados indican tener claras las 
responsabilidades, algunos de los comentarios son “Si hago mal mi trabajo puede 
pasar un accidente, me siento seguro de las decisiones que tomo” (Trabajador 5) 
“Estoy seguro de mi trabajo, todo está claro”. (Trabajador 4). Uno de los líderes del 
proceso (supervisor) refiere que desde que inició la pandemia se han dejado de 
realizar las reuniones de resultados mensuales que se realizaban con todo el 
personal las que les permitía poder hacer la retroalimentación a los diversos equipos 
acerca de su desempeño. Por la pandemia, ahora se les comunican los resultados 
en carteleras, sin embargo, hace falta el poder conversar con los equipos de trabajo. 
Con el grupo de entrevistados y grupo focal se plantea el retomar las reuniones de 
equipos mensuales en las cuales se les presentan los indicadores de seguridad y 
las métricas de producción. 
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Con respecto a la recompensa y reconocimiento la población en estudio 
indicó la necesidad de mayor apoyo o reconocimiento por su trabajo. “Pasamos más 
tiempo en la empresa que con la familia, es importante llevarnos bien y apoyarnos 
y que nos feliciten por lo bueno que hacemos” (Trabajador N°9). Con el 
reconocimiento de manera general los trabajadores están conformes con el salario 
y los beneficios que han recibido. Uno de los entrevistados hizo hincapié en un 
beneficio llamado EAP (programa gratuito con asesoría profesional en aspecto 
legal, nutricional, psicológica, financiera) un programa de bienestar para los 
trabajadores que la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR pone a disposición 
del empleado y que según indica ha sido de gran ayuda “El EAP (Programa de 
atención al Empleado) es un beneficio que ayuda mucho a todos, podemos realizar 
consultas con profesionales en temas financieros, de salud y psicología eso es muy 
positivo para los trabajadores” (Trabajador N°3). Las soluciones planteadas fueron 
revisar con la gerencia de Recursos Humanos el plan de incentivos y 
reconocimientos con el fin de reforzar este programa laboral de reconocimiento y 
comunicarle al departamento de RRHH la percepción del personal en este aspecto. 
En cuanto a las demandas ambientales y esfuerzo físico, los trabajadores 
coindicen que hay puestos de trabajo donde hay una alta carga física. Algunos de 
los comentarios son “hay puestos de más fuerza que otros por ejemplo lo de 
Impresión” (Trabajador 13). Otro comentario “deberíamos retomar los ejercicios 
antes de empezar el trabajo eso nos puede ayudar a evitar dolores de espalda” 
(Trabajador 8). Por su parte un trabajador de la Corrugadora indicó “Siempre hay 
que estar atentos, lo que más me estorba es el calor de los vapores de la 
corrugadora y la poca ventilación del lugar” (Trabajador 12) 
La solución planteada es realizar medición de estrés térmico para evaluar las 
condiciones actuales y realizar un plan de acción en caso necesario. También los 





B. Estrés Laboral 
De manera general los trabajadores se sienten comprometidos con la 
empresa, atribuyen el estrés laboral a la carga de trabajo. Del área administrativa y 
supervisores indican “Me llevo trabajo para la casa porque no me da tiempo de 
terminar en el trabajo” (Trabajador N°5). “Los fines de semana no podemos 
desligarnos porque los jefes nos realizan consultas telefónicas de temas de trabajo” 
(Trabajador N°3). “En la noche recibo contantes mensajes de consultas laborales” 
(Trabajador N°4). Al consultarles cómo podemos intervenir este aspecto algunos 
trabajadores indicaron “Me gustaría aprender a controlar el estrés en la oficina y la 
casa” (Trabajador 9). “El tema de la pandemia nos ha cambiado la vida ahora no 
podemos salir de casa eso nos estresa más y hay conflictos en las familias”. 
(Trabajador 10).  
Relacionada a la Pandemia se abre la discusión del tema y los participantes 
coinciden que las restricciones de poder salir, la reducción de los ingresos 
económicos que han tenido algunos por el despido laboral de familiares ha afectado 
mucho su economía y la de sus familias. Uno de los comentarios al respecto “Antes 
mi esposa pagaba algunos gastos ahora me tocan todos los gastos eso me 
preocupa mucho” (Trabajador 12). También los participantes retoman el tema que 
las medidas de bioseguridad que hay en la compañía los hace sentirse más 
tranquilos pero que durante los desplazamientos se sienten desprotegidos contra el 
COVID. “El hecho de subirse en un bus con gente que no se conoce es un riesgo 
muy alto, me preocupa mucho enfermarme” (Trabajador 13). Con relación al 
manejo del estrés, el grupo focal identifica que en ocasiones tienen problemas en 
sus familias y hogares y esto les afecta su estado de salud. “Me gustaría tener 
alguien en la empresa con quien desahogarme cuando tengo problemas en casa”. 
(Trabajador N°6).  
Las soluciones planteadas en este aspecto son el de poder brindarles 
estrategias de cómo controlar los niveles de estrés por medio de ejercicios de 
respiración, enseñando formas de aprovechamiento del tiempo, y las personas que 
fueron detectadas con alto riesgo psicosocial y de estrés sean valorados por el 
médico de la empresa siempre y cuando el trabajador desee asistir. 
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C. Factores extralaborales 
 
Al abrirse el tema del desplazamiento se les consulta a los participantes como 
perciben el trayecto de casa al trabajo al respecto se obtienen los siguientes 
resultados “La delincuencia ha aumentado el mayor peligro es cuando salimos en 
los turnos nocturnos a las 10 pm, lo mejor sería que nos den el transporte” 
(Trabajador 10). “Los barrios donde vivimos la mayoría están cerca de la empresa, 
muchos viajamos en bicicleta” (Trabajador 9). 
La propuesta expresada por los trabajadores en estudio es que la empresa 
valore la opción de dar transporte a los empleados en especial durante la jornada 
nocturna debido al riesgo de seguridad en el trayecto y el horario de los buses 
nocturnos en especial a los trabajadores que viven en San José. 
Otro aspecto extralaboral que se discutió con los trabajadores fueron las 
relaciones familiares. Al respecto algunos de los comentarios fueron “La pandemia 
afecta la familia porque estamos estresados, no podemos salir a distraernos” 
(Trabajador 12). Otra de las participantes indica “Los niños están cansados de estar 
en casa, el encerramiento los afecta no pueden jugar como antes” (Trabajador 9). 
“En mi caso ya no puedo hacer ejercicios, eso me afecta en casa porque me pongo 
tenso” (Trabajador 3). La propuesta es retomar con el personal el uso del EAP y 
que tenga presente que beneficia tanto al trabajador como su familia. También se 
propone realizar actividades en la empresa que involucren a la familia, y talleres de 
cómo mejorar las relaciones familiares durante la pandemia. Las actividades que 
involucren a la familia se realizarán  en modalidad virtual basado en las posibilidades 







4.8 Proceso de integración 
 
Del análisis cuantitavo y cualitativo se determinó que la población en estudio 
tiene un riesgo alto con relación a los factores intralaborales, y que se requiere 
enfocar el plan de intervención en los siguientes cuatro dominios en las dimensiones 
de mayor afectación: demandas ambientales y esfuerzo físico, retroalimentación del 
desempeño, claridad del rol y participación y manejo del cambio y características 
del liderazgo.  
En cuanto a los factores extralaborales la población en estudio tiene un riesgo 
alto. Los dominios sobre los cuales se planteará la intervención son los de mayor 
riesgo dentro de los cuales se encuentra: desplazamiento del lugar de trabajo a la 
vivienda, comunicación y relaciones interpersonales.  
Con relación al estrés laboral según los resultados obtenidos la población en 
estudio refiere una alta prevalencia de estrés laboral. Al realizar la correlación con 
los resultados intralaborales se identifican estresores que si no son abordados de 
manera oportuna pueden afectar la salud de los trabajadores en estudio. Algunos 
de los estresores identificados fueron estresores de ambiente físico, de las 
características de la tarea y la claridad del rol. Al respecto Del Hoyo Delgado (s.f) 
menciona que los estresores del ambiente físico son el ruido, vibraciones, 
iluminación, temperatura y toxicidad y disponibilidad y disposición del espacio físico 
y con relación a las características de la tarea hay personas que prefieren una tarea 
sencilla y rutinaria, mientras que otras prefieren llevar a cabo tareas más complejas 
y enriquecedoras. La claridad del rol va relacionadas a órdenes contradictorias o 
provienen del conflicto entre los requisitos formales del rol y los propios deseos, 
metas y valores del individuo (p.33). La sensación de sobrecarga de trabajo, la 
frustración de no haber hecho lo que querían y los transtornos del sueño fueron 





Al realizar el análisis, tomando en consideración los dos factores en estudio: 
intralaborales y extralaborales y los niveles de estrés laboral detectados en la 
población se establece que los factores organizacionales deben ser abordados de 
forma inmediata con el fin de reducir la probabilidad de afectación de la salud. Un 
aspecto que se debe considerar en los resultados y formarán parte de las 
intervenciones con los trabajadores  son los relacionados a la pandemia por SARS-
Co-V-2 (COVID-19). De acuerdo a lo que ellos plantearon y a las observaciones, los 
cambios organizacionales y extralaborales que se han implementado a partir de la 
pandemia influyen en la percepción del personal y en los niveles de estrés. A nivel 
laboral los principales cambios han sido: modificación de horarios de ingreso para 
evitar aglomeraciones al ingreso y en horas de alimentación, uso de mascarilla 
durante la jornada, rutinas de limpieza, sanitizaciones semanales y autoevaluación 
de salud al ingresar a la compañía. Además se han adoptado procedimientos para 
el manejo de casos positivos o sospechosos que tienen como propósito principal la 
detección del cerco epidemiológico para evitar la propagación. 
La intervención psicosocial como lo menciona Blanco y Rodríguez (citado 
Sánchez, 2002) indica que es una: «actuación directa para modificar un tema o 
situación; usa técnicas, estrategias (incluyendo el manejo del poder y los valores); 
y la evaluación de necesidades y resultados» (p.37.) En conjunto con los 
trabajadores que participaron en los grupos focales y las entrevistas, se plantearon 
estrategias dirigidas a las dominios y dimensiones intra y extralaborales, así como 
un plan dirigido al manejo del estrés laboral. Las acciones se priorizaron basados 
en la severidad del riesgo obtenido a través de la aplicación del instrumento. 
Se incorporó el plan específico en las acciones y responsabilidades del 
Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional para la reducción de los factores 
organizacionales elaborando la matriz de riesgos psicosociales  que están 




V. ALTERNATIVAS DE SOLUCIÓN O FASE II (Plan de 
intervención) 
 
El plan de intervención fue elaborado posterior al análisis de los resultados 
los cuales se les presentaron a los participantes del estudio y las jefaturas por medio 
de grupos focales y entrevistas grupales e individuales. La presentación se realizó 
en un nivel comprensible para todos los participantes. 
 
 Plan de intervención 
El plan de intervención abarca las dimensiones extralaborales, intralaborales y 
estrés laboral. Las propuestas realizadas en conjunto con los trabajadores se 
elaboraron por dominio y dimensión basada en los modelos teóricos de los factores 
psicosociales. Así como en los resultados obtenidos en el diagnóstico enfocando 
las acciones en los dominios de mayor riesgo psicosocial. Para un mejor 
seguimiento por parte de la gerencia y del departamento de Seguridad y Salud se 
colocó el dominio, la dimensión, el objetivo de cada actividad propuesta, las 
actividades para la ejecución, el responsable del desarrollo de la actividad, el 
indicador y recurso necesario.  
De esta manera se verá que el plan de trabajo de los factores intralaborales 
comprende los dominios de liderazgo y relaciones sociales, control sobre el trabajo 
y demandas de trabajo las cuales se subdividen en las siguientes dimensiones: 
características de liderazgo, retroalimentación el desempeño, participación y 
manejo del cambio, claridad del rol y demandas ambientales y de esfuerzo físico. 
Las acciones del plan de trabajo se dirigen a brindar estrategias de comunicación 
asertiva bidireccional con las jefaturas, solución de conflictos, asertividad, liderazgo 
positivo, y en mejorar la claridad de las funciones y responsabilidades de los 
trabajadores, así como la elaboración de estándares de trabajo seguro. Otro 
aspecto que se contempló en el plan de intervención con los factores intralaborales 
fue la medición de agentes físicos y programas de ergonomía que abarca como 
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primera etapa el diagnóstico, así como programas de pausas activas para el 
personal operativo y administrativo. 
Con relación a los factores extralaborales las dimensiones que abarca el plan 
de intervención son los siguientes: Comunicación, relaciones interpersonales, 
desplazamiento. Las acciones del plan de trabajo acordado con los trabajadores 
van enfocadas al desarrollo de talleres de habilidades para la vida el cual 
comprende aspectos como: comunicación asertiva, empatía, toma de decisiones y 
manejo de conflictos. Adicionalmente, se acordó reforzar con el personal los 
beneficios que ofrece la empresa en relación con la asesoría psicológica, financiera 
y legal. Con respecto al desplazamiento se acordó el promover el uso de transporte 
nocturno, y concientizar al personal sobre los riesgos que se pueden generar en el 
trayecto, además de las medidas preventivas que se puedan aplicar para evitar 
accidentes. 
Respecto a los estresores se acordó abordar los estresores identificados en 
el diagnóstico entre ellos: Los relacionados a los ambientes físicos como ruido y 
calor, así como los relacionados al liderazgo entre ellos claridad del rol y 
características de las tareas. Para esto se propuso que el departamento de 
Recursos Humanos realizara revisión de los puestos de trabajo, de la promoción de 
trabajo y con el personal, reforzar la promoción de programas que tiene la empresa 
para los estudios entre ellos bachillerato por madurez y Excel®. Para el estresor de 
agentes físicos se pretende, una vez que se realicen las mediciones de agentes 
físicos, elaborar planes de acción para la corrección de condiciones ambientales en 
caso de ser necesario y realizar una revisión de los equipos de protección. 
Para el estrés, se plantea brindar estrategias de resiliencia y afrontamiento al 
personal, así como fomentar actividades en el tiempo libre y dotarlos con técnicas 
para el manejo del estrés. Un aspecto importante para los casos que presenten un 
riesgo alto de estrés, es realizar una intervención médica y, en caso necesario, 
psicológica siempre y cuando el trabajador esté de acuerdo sin revelar el nombre 
de los afectados a RRHH. Los resultados fueron devueltos a cada participante de 
forma individual y privada, manteniendo estricta confidencialidad. Al entregarle el 
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resultado al que tuvo alto estrés se le ofreció atención médica y apoyo psicológico 
para reducir el estrés.  Para el programa de vigilancia de la salud se plantea aplicar 
la batería de riesgo psicosocial del método colombiano al 100% del personal en las 




Plan de intervención 
Propuesta detallada del plan de intervención 
El plan de intervención elaborado en conjunto con los trabajadores contiene una serie de actividades las cuales se catalogaron con 
prioridad alta las que se ejecutarán en un plazo de 1 a 3 meses y prioridad media a las acciones que se ejecutarán en un plazo de 3 a 6 meses.  El 
plan fue revisado y aprobado por la gerencia de recursos humanos de Smurfit Kappa. 
 
Factores intralaborales 
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Se desarrolló un plan de acción para la vigilancia y control de los factores 
psicosociales relacionados con el estrés laboral mediante la  investigación acción 
participativa. Personal clave de  los cuatro departamentos en estudio participaron  
en la priorización de las dimensiones que se abordaron en el plan de acción.  El 
plan se  diseñó  por factores intra y extralaborales y de estrés laboral y contiene las 
acciones dirigidas a la vigilancia de los factores psicosociales de mayor puntaje de 
riesgo consensuadas, y a la implementación de acciones que reducen estos riesgos 
psicosociales. Para asegurar el seguimiento e implementación, el plan de acción fue 
aprobado por la gerencia e incorporado al plan de trabajo se seguridad y salud. 
 
Se identificaron las condiciones sociodemográficas y de empleo  
caracterizadas por una población mayoritariamente masculina, joven, operarios, 
solteros o unión libre,  que perciben mayor riesgo y más estrés que las mujeres  
posiblemente por las diferencias de sus labores:. Los hombres son mas operarios y 
las mujeres trabajan más en oficinas. El mayor riesgo reportado de desarrollar 
estrés laboral lo tiene el sexo masculino y los trabajadores que viven en unión libre 
y en relación a las condiciones de empleo el departamento de Corrugado y personas 
con una antigüedad laboral de 6 a 10 años son las de mayor riesgo. 
 
Se realizó el diagnóstico de los factores intra y extralaboral destacándose de 
los factores intralaborales las demandas ambientales y esfuerzo físico, la 
retroalimentación del desempeño, participación, manejo del cambio y claridad del 
rol con el riesgo más alto, mientras para los factores extralaborales el 
desplazamiento vivienda y trabajo, la comunicación y relaciones interpersonales y 




Con la participación de actores claves: líderes de los departamentos en 
estudio y el personal de salud, se diseñó la estrategia de promoción y monitoreo en 
la cual se incluyó el aplicar el diagnóstico psicosocial y de estrés laboral al 100% de 
la población de Smurfit kappa y repetirla cada 2 años para evaluar la efectividad del 
plan de acción. 
Específicas 
Aunque las prevalencias de estrés fueron más altas en el grupo de riesgo 
psicosocial alto, más de la mitad de los que tuvieron bajo riesgo psicosocial 
declararon tener estrés por lo que no se descarta la influencia de la pandemia de 
COVID-19 en el estrés generalizado de estos trabajadores. 
 
El liderazgo de las jefaturas de las áreas de Impresión, Acabado y Corrugado 
es percibido como autoritario con poca participación de los trabajadores en la toma 
de decisiones y con limitada retroalimentación del desempeño.  
 
La claridad del rol fue otro factor de riesgo alto detectado en el estudio 
producto de funciones laborales no claramente definidas y comunicadas para todos 
los puestos de trabajo en el personal, generando inseguridad y desenfoque de los 
objetivos percibido como sobrecarga de funciones lo cual afecta el empoderamiento 
y toma de decisiones de los trabajadores.  
 
El principal riesgo extralaboral se enfoca en la comunicación y las relaciones 
interpersonales probablemente relacionada a las demandas de trabajo 
principalmente en las temporadas de mayor producción. Contribuye la inesperada 
situación de la pandemia Covid-19  con el distanciamiento social que ha repercutido 









Por la utilidad mostrada en el diagnóstico, se recomendó la batería de riesgos 
psicosociales con el software que le acompaña, para ser utilizada para la vigilancia 





1. Los líderes de proceso deben mejorar la comunicación con su personal a 
cargo siendo más asertivos y empáticos y de manera periódica revisar con 
los trabajadores el cumplimiento de los objetivos de desempeño. Como parte 
del reconocimiento, motivarlos por sus logros y en caso necesario corregir 
desviaciones de forma oportuna.  
 
2. El tener los roles y funciones claros hace que los trabajadores se enfoquen y 
estén alineados con los requerimientos del puesto adicional permite mejorar 
los procesos de reclutamiento y selección de personas, analizar las cargas 
de trabajo y administrar de mejor forma la gestión de las personas. 
 
3. Aunque la pandemia aún no permite el tipo de relaciones y acercamiento a 
la que socialmente estamos acostumbrados, se recomendó promover 
actividades de intercambio dinámico virtual entre familiares y amigos y 
personal lo cual a la fecha se ido cumpliendo con dos encuentros virtuales 
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Ficha datos sociodemográficos aplicada a la población de estudio de Smurfit 
Kappa Empaques de CR. 
 
Instrucciones 
 Las siguientes preguntas se refieren a información general de usted, o su 
ocupación. 
 Favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta. 
 Sus respuestas serán manejadas de forma confidencial. 
 Las opciones 2, 5, 8, 11 y 13 son de respuesta breve. El resto de las preguntas 
son de selección única. 
Gracias por su colaboración. 
1. Sexo: Masculino   Femenino   
2. Año de Nacimiento:   
3. Estado Civil: 
Soltero   Separado   
Casado   Divorciado   
Unión Libre   Viudo   
4. Último nivel de 
estudios que alcanzó 
Ninguno   Técnico completo   
Primaria incompleta   
Universitario 
incompleto   
Primaria completa   Universitario completo 
  
Bachillerato   Posgrado incompleto   
Técnico incompleto   Posgrado completo   
5. ¿Cuál es su 
ocupación?: 
  
6. Lugar de Residencia: 
Ciudad (zona 
urbana) 
  Zona rural 
  
7. Tipo de vivienda: 
Propia   
Familiar   
Alquiler   







9. Seleccione el tipo de 
cargo que más se parece 
al que usted desempeña: 
Jefatura   
Auxiliar, asistente 








10. ¿Hace cuántos años 
que desempeña el cargo 
u oficio actual en esta 
empresa? 
Menos de un año   Más de un año 
  
11. Área para la que 
trabaja en la empresa: 
  
12. Tipo de contrato 
laboral: 
Propiedad   Sustituciones   
Interino Fija       
13. Indique cuántas horas 
diarias de trabajo están 
establecidas en su cargo: 
  
14. Seleccione y marque 
el tipo de salario que 
recibe (marque una sola 
opción): 
Fijo (mensual o 
quincenal) 










Cuestionario de factores extralaborales aplicados a la población de Smurfit 
Kappa Empaques de CR 
 
 Tomado de la Batería de Instrumentos de Factores de Riesgo Psicosocial, 
Colombia. 
Instrucciones 
 Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinión sobre 
algunos aspectos de su vida familiar y personal. 
 Favor contestar las siguientes preguntas de forma absolutamente sincera; sus 
respuestas no son ni buenas, ni malas. Se manejará de forma confidencial. 
 El cuestionario no tiene límite de tiempo; sin embargo, el tiempo aproximado 
que usted requiere para contestar todas las preguntas es de 10 minutos. 
 Las opciones por marcar son las siguientes: siempre, casi siempre, algunas 
veces casi nunca, y nunca. Es solo una opción por cada pregunta. Marque con 
una X a la opción que más se adapte a su situación actual. 








Las siguientes preguntas están relacionadas con varias condiciones de la zona 
donde usted vive: 
1 
Es fácil trasportarme entre mi casa y 
el trabajo (accesible) 
     
2 
Tengo que tomar varios medios de 
transporte para llegar a mi lugar de 
trabajo 
     
3 
Paso mucho tiempo viajando de ida 
y regreso al trabajo 
     
4 
Me trasporto cómodamente entre mi 
casa y el trabajo 
     
5 La zona donde vivo es segura      
6 
En la zona donde vivo se presentan 
hurtos y mucha delincuencia 
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Desde donde vivo me es 
fácil llegar al centro médico donde 
me atienden 
     
8 
Cerca de mi vivienda las 
vías están en buenas condiciones 
     
9 
Cerca de mi vivienda 
encuentro fácilmente transporte 
(para realizar mis diligencias) 
     
10 
Las condiciones de mi 
vivienda son buenas 
     
11 
En mi vivienda hay servicios 
de agua y luz 
     
12 
Las condiciones de mi 
vivienda me permiten descansar 
cuando lo requiero 
     
13 
Las condiciones de mi 
vivienda me permiten sentirme 
cómodo 
     
Las siguientes preguntas están relacionadas con su vida fuera del trabajo: 
14 
Me queda tiempo para 
actividades de recreación 
     
15 
Fuera del trabajo tengo 
tiempo suficiente para descansar 
     
16 
Tengo tiempo para atender 
mis asuntos personales y del hogar 
     
17 
Tengo tiempo para compartir 
con mi familia o amigos 
     
18 
Tengo buena comunicación 
con las personas cercanas 
     
19 
Las relaciones con mis 
amigos son buenas 
     
20 
Converso con personas 
cercanas sobre diferentes temas 
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Mis amigos están dispuestos 
a escucharme cuando tengo 
problemas 
     
22 
Cuento con el apoyo de mi 
familia cuando tengo problemas 
     
23 
Puedo hablar con personas 
cercanas sobre las cosas que me 
pasan 
     
24 
Mis problemas personales o 
familiares afectan mi trabajo 
     
25 
La relación con mi familia 
cercana es cordial 
     
26 
Mis problemas personales o 
familiares me quitan la energía que 
necesito para trabajar 
     
27 
Los problemas con mis 
familiares los resolvemos de 
manera amistosa 
     
28 
Mis problemas personales o 
familiares afectan mis relaciones en 
el trabajo 
     
29 
El dinero que ganamos en el 
hogar alcanza para cubrir los gastos 
básicos 
     
30 
Tengo otros compromisos 
económicos que afectan mucho el 
presupuesto familiar 
     
31 
En mi hogar tenemos 
deudas difíciles de pagar 










Apéndice 4 Cuestionario de factores de riesgo Psicosocial intralaboral Forma A 
















































Cuestionario de factores de riesgo Psicosocial intralaboral Forma B 




























































Apéndice 5  
Cuestionario del estrés laboral aplicados a la población de Smurfit Kappa 
Empaques de CR 
 Tomado de la Batería de Instrumentos de Factores de Riesgo Psicosocial, Colombia. 
 Con este cuestionario, se busca conocer su opinión sobre cómo percibe usted su salud, y si ha 
experimentado algún malestar por estrés laboral en los últimos tres meses. Favor realizarlo de la 
forma más sincera. 
 Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni malas, lo importante es que 
reflejen su manera de sentir; serán manejadas de forma confidencial. 
 Lea cuidadosamente cada pregunta y conteste con una “X”  
Indique la frecuencia con que usted ha tenido los siguientes malestares en los últimos 
tres meses. 
Malestares Siempre Casi siempre A veces Nunca 
1. Dolores en el cuello y espalda 
o tensión muscular.         
2. Problemas gastrointestinales, 
úlcera péptica (úlcera en el 
estómago), acidez, problemas 
digestivos o del colon.  
        
3. Problemas respiratorios.         
4. Dolor de cabeza.         
5. Trastornos del sueño como 
somnolencia durante el día o 
desvelo en la noche. 
        
6. Palpitaciones en el pecho o 
problemas cardíacos. 
        
7. Cambios fuertes del apetito.         
8. Problemas relacionados con la 
función de los órganos genitales 
(impotencia, frigidez, pérdida del 
deseo sexual). 
        
9. Dificultad en las relaciones 
familiares.         
10. Dificultad para permanecer 
quieto o dificultad para iniciar 
actividades. 
        
11. Dificultad en las relaciones 
con otras personas.          
12. Sensación de aislamiento y 
desinterés. 
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13. Sentimiento de sobrecarga de 
trabajo.         
14. Dificultad para concentrarse, 
olvidos frecuentes.         
15. Aumento en el número de 
accidentes de trabajo. 
 










16. Sentimiento de frustración, 
de no haber hecho lo que se quería 
en la vida. 
        
17. Cansancio, tedio o desgano.         
18. Disminución del rendimiento 
en el trabajo o poca creatividad. 
        
19. Deseo de no asistir al trabajo.         
20. Bajo compromiso o poco 
interés con lo que se hace. 
        
21. Dificultad para tomar 
decisiones.         
22. Deseo de cambiar de empleo.         
23. Sentimiento de soledad y 
miedo.         
24. Sentimiento de irritabilidad, 
actitudes y pensamientos 
negativos. 
        
25. Sentimiento de angustia, 
preocupación o tristeza.          
26. Consumo de drogas para 
aliviar la tensión o los nervios.         
27. Sentimientos de que "no vale 
nada", o " no sirve para nada".         
28. Consumo de bebidas 
alcohólicas o café o cigarrillo.         
29. Sentimiento de que está 
perdiendo la razón. 
        
30. Comportamientos rígidos, 
obstinación o terquedad.         
31. Sensación de no poder 
manejar los problemas de la vida. 




























GRÁFICO N 4 
Prevalencia de los trabajadores profesionales y técnicos (forma A), por 
liderazgo y relaciones en el trabajo 
 
 









GRÁFICO N 5 
Prevalencia de los trabajadores operarios y ayudantes (forma B), por 












GRÁFICO N 6 
Prevalencia de los trabajadores profesionales y técnicos, por control 
sobre el trabajo 
 
 





GRÁFICO N 7 









GRÁFICO N 8 
Prevalencia de los trabajadores profesionales y técnicos, por 
demandas de trabajo 
 
 








GRÁFICO N 9 









GRÁFICO N 10 









GRÁFICO N 11 
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